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Peranan ilmu pengetahuan dan teknologi dalam proses pembangunan nasional merupakan faktor 
penentu dalam memberhasilkan pembangunan terutama menyangkut pengembangan sumber daya manusia 
dan sumber daya alam. Untuk mentransformasikan sumber daya alam menjadi potensi daerah, diperlukan 
penguasaan ilmu pengetahuan dan teknologi sebagai alat utama. Dengan penggalian sumber daya yang 
dimiliki pemerintah daerah dapat menata masa depan yang lebih baik dan lebih percaya diri atas 
kemampuan, kemandirian dan keunggulan yang dimiliki dengan penguasaan dan pengembangan ilmu 
pengetahuan dan teknologi. Kemampuan perusahaan dalam mengembangkan potensi, dan mengembangkan 
diri terhadap segala perubahan merupakan kunci bagi keberhasilan perusahaan. Untuk mempercepat 
keberhasilan diperlukan dukungan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan kondisi dan 
kemampuan. Sumber daya manusia merupakan modal dasar yang harus dikembangkan dan diarahkan agar 
bisa mencapai tujuan yang diharapkan. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap 
kegiatan. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan, tetapi 
tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal kegiatan organisasi tidak akan terselesaikan dengan 
baik. Dalam melaksanakan tugas pokok, tanggung jawab dan wewenang dalam bidang kegiatannya, 
diperlukan sumber daya manusia yang senantiasa berkualitas, berdedikasi tinggi dan profesional sehingga 
mampu memberikan sumbangan yang berarti bagi organisasi. Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk 
mengetahui pengaruh pendidikan, fasilitas kerja, kebijakan pimpinan dan komitmen organisasi terhadap 
kinerja pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan.. 
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dengan menyebarkan 
kuesioner kepada pegawai Badan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan dengan jumlah 89 orang. Dengan 
menggunakan teknik analisis regresi linier berganda. 
Kesimpulan hasil penelitian ini adalah : (1) Terdapat pengaruh pendidikanterhadap kinerja 
pegawai ; (2) Terdapat pengaruh fasilitas kerjaterhadap kinerja pegawai ; (3) Terdapat pengaruh kebijakan 
pimpinanterhadap kinerja pegawai ; (4) Terdapat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.. 
 
Kata kunci : pendidikan, fasilitas kerja, kebijakan pimpinan, dan komitmen organisasi, kinerja pegawai 
 
PENDAHULUAN 
Kemampuan perusahaan dalam mengembangkan potensi, dan mengembangkan diri terhadap 
segala perubahan merupakan kunci bagi keberhasilan perusahaan. Untuk mempercepat keberhasilan 
diperlukan dukungan ilmu pengetahuan dan teknologi yang sesuai dengan kondisi dan kemampuan. 
Sumber daya manusia merupakan modal dasar yang harus dikembangkan dan diarahkan agar bisa 
mencapai tujuan yang diharapkan. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam setiap 
kegiatan. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber dana yang berlebihan, 
tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang handal kegiatan organisasi tidak akan 
terselesaikan dengan baik. Dalam melaksanakan tugas pokok, tanggung jawab dan wewenang 
dalam bidang kegiatannya, diperlukan sumber daya manusia yang senantiasa berkualitas, 
berdedikasi tinggi dan profesional sehingga mampu memberikan sumbangan yang berarti bagi 
organisasi. 
Sebuah organisasi yang memiliki banyak tugas memerlukan sumber daya manusia dengan 
latar belakang pendidikan dan kemampuan yang sesuai dengan aktifitas kegiatan organisasi yang 
dijalankan. Pemerintah daerah berkewajiban meningkatkan mutu dan kualitas kelembagaannya 
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dengan melakukan peningkatan kemampuan aparatur pemerintahannya mulai dari staf sampai 
pimpinan. Kecepatan dan kecermatan perlu selalu ditingkatkan oleh para pegawai, sehingga dari 
kombinasi ini diharapkan dapat terus memperbaiki kinerja agar semakin baik yang akan 
menguntungkan pegawai itu sendiri, pimpinan dan organisasinya. Setiap organisasi senantiasa 
membutuhkan pegawai dalam menjalankan kegiatan operasionalnya. Mengingat pegawai 
merupakan aset penting organisasi, maka banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan 
peningkatan kinerja. Sebagai upaya untuk melihat perkembangan kinerja pegawai, setiap organisasi 
harus mengetahui terlebih dahulu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai. 
Kinerja yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai tujuan 
organisasi yang telah ditetapkan. Tercapainya kinerja yang baik ini tidak terlepas dari kualitas 
sumber daya manusia yang baik pula. Setiap pegawai yang bekerja memiliki latar belakang yang 
berbeda, sehingga dibutuhkan strategi dalam menyatukan persepsi terhadap tujuan organisasi yang 
ingin dicapai. Tingkat pendidikan pegawai yang ada belum dapat dimanfaatkan dalam mendukung 
pelaksanaan kegiatan. Komposisi pegawai saat ini banyak yang memiliki tingkat pendidikan yang 
cukup tetapi kurang sesuai dengan bidang tugasnya masing-masing, sehingga menyulitkan 
pegawai itu untuk dapat menyesuaikan ilmu yang dia miliki dengan pekerjaan yang akan 
dilaksanakan. Pegawai yang memiliki kemampuan dan pengalaman yang cukup sangat cocok dan 
dibutuhkan untuk mendukung kegiatan perusahaan. Tingkat pendidikan yang sesuai dengan 
deskripsi pekerjaan pegawai tersebut akan sangat mendukung kinerja pegawai ke arah yang lebih 
baik. Hal ini mendorong pegawai agar memiliki kualifikasi dan kompetensi yang lebih baik sesuai 
dengan bidang kerjanya yang akan menunjang pelaksanaan kegiatan yang akan dilakukan. 
Fasilitas kerja yang dimiliki saat ini juga belum begitu mendukung karena masih kurangnya 
sarana dan prasarana seperti perpustakaan, internet, media informatika, ruang kerja, alat 
komunikasi, alat transportasi dan berbagai sarana pendukung lainnya. Ruang kerja dan 
perlengkapan kantor yang baik sangat mendukung kenyamanan pegawai yang akan meningkatkan 
efisiensi dan efektifitasnya dalam bekerja. Kurangnya ruang perpustakaan yang representatif untuk 
menjadi tempat membaca dengan dilengkapi referensi buku-buku ilmiah, jurnal, media inovasi, 
buku perundang-undangan dan peraturan-peraturan lainnya yang menunjang kegiatan. 
Sarana media informatika berupa jaringan internet dan komputer yang ada juga belum 
menjangkau ke semua komputer pegawai yang ada di masing-masing bagian, sehingga tidak semua 
pegawai bisa mengakses dan memanfaatkan jaringan internet yang ada. Masih terbatasnya jaringan 
internet ini menjadi salah satu kendala kurang maksimalnya kinerja pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan. Alat komunikasi dan alat transportasi yang ada juga masih kurang, sehingga terkadang 
terkendala saat melakukan pengambilan data atau tugas-tugas ke luar daerah. 
Kebijakan pimpinan juga menjadi penunjang kelancaran penyelenggaraan kegiatan. 
Kebijakan ini bisa menyangkut disiplin dan peraturan kerja. Kebijakan untuk memberikan 
kesempatan dan perlakuan yang sama bagi setiap pegawai dalam mengembangkan kemampuannya 
yang akan meningkatkan kualifikasinya, sehingga dapat melaksanakan tugas yang diberikan 
pimpinan dengan baik sesuai dengan standar dan ketentuan yang ada. Kebijakan pimpinan yang 
kondusif ini diartikan adanya aturan yang mendukung kemajuan kemampuan individu dalam 
mengembangkan kemampuannya. 
Kinerja pegawai secara bersama-sama sangat menentukan keberhasilan instansi ini dalam 
menjalankan fungsi dan tugasnya. Banyak pegawai saat ini yang memiliki usia yang relatif muda 
dan aktif, sehingga keinginannya untuk giat bekerja dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 
akan meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan. Jika tujuan setiap pegawai sinergi dengan 
tujuan organisasi, maka kepentingan individu termuat dalam tujuan organisasi. Oleh karena itu 
diperlukan upaya peningkatan kinerja, sehingga kuantitas dan kualitas outputnya bermanfaat bagi 
pengambilan keputusan. 
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Tujuan pada penelitian ini adalah : untuk mengetahui pengaruh pendidikan, fasilitas kerja, 




Suprihanto (2008 : 23) menyatakan bahwa pendidikan mempunyai fungsi sebagai penggerak 
sekaligus pemacu terhadap potensi kemampuan sumber daya manusia dalam meningkatkan prestasi 
kerjanya dan nilai kompetensi seseorang pekerja dapat dipupuk melalui program pendidikan, 
pengembangan dan pelatihan. Pendidikan merupakan upaya untuk mengembangkan sumber daya 
manusia, terutama untuk mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian (Notoatmodjo, 
2007 : 53). 
Menurut Marimba (dalam Nata, 2007 : 31) menyatakan pendidikan adalah bimbingan atau 
arahan secara sadar oleh si pendidik terhadap perkembangan jasmani dan rohani si terdidik menuju 
terbentuknya kepribadian yang utama. Pendidikan merupakan pengaruh lingkungan terhadap 
individu untuk menghasilkan perubahan-perubahan yang tetap dalam kebiasaan perilaku, pikiran 
dan sikapnya. Penjelasan ini merupakan pengertian pendidikan dalam arti luas. 
Menurut Suprihanto (2008 : 243), pendidikan diinterpretasikan dengan makna untuk 
mempertahankan individu dengan kebutuhan-kebutuhan yang senantiasa bertambah dan merupakan 
suatu harapan untuk dapat mengembangkan diri agar berhasil serta untuk memperluas, 
mengintensifkan ilmu pengetahuan dan memahami elemen-elemen yang ada disekitarnya. 
Pendidikan juga mencakup segala perubahan yang terjadi sebagai akibat dari partisipasi individu 
dalam pengalaman-pengalaman dan belajar, yang merupakan upaya manusia dewasa dalam 
membimbing yang belum kepada kedewasaan. 
Fungsi pendidikan adalah untuk mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta 
peradaban bangsa bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan bangsa yang bertujuan 
mengembangkan potensi peserta didik agar menjadi manusia yang beriman dan bertakwa kepada 
Tuhan Yang Maha Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri dan menjadi warga 
negara yang demokratis serta bertanggung jawab (UU Sisdiknas No.20 tahun 2003 Pasal 3). 
Hal ini menggambarkan bahwa pendidikan merupakan pengkondisian situasi pembelajaran 
bagi peserta didik guna memungkinkan mereka mempunyai kompetensi-kompetensi yang dapat 
bermanfaaat bagi kehidupan dirinya sendiri maupun masyarakat. Salah satu aktifitas esensial dari 
pendidikan adalah terjadinya perubahan kearah kedewasaan dan perubahan tersebut jelas 
memerlukan kegiatan belajar dan atau peristiwa belajar sebagai dasar perubahan. Pengelolaan 
proses pendidikan ini meliputi semua ruang lingkup makro dan mikro. 
Upaya untuk tercapainya kesuksesan di dalam bekerja dituntut pendidikan yang sesuai 
dengan jabatan yang dipegangnya. Pendidikan merupakan suatu bekal yang harus dimiliki 
seseorang dalam bekerja Dengan tingkat pendidikan yang memadai diharapkan seseorang dapat 
lebih menguasai pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Makin tinggi pendidikan seseorang, makin 
mudah seseorang berpikir secara luas, makin tinggi daya inisiatifnya dan makin mudah pula untuk 
menemukan cara-cara yang efisien guna menyelesaikan pekerjaannya dengan baik. 
Menurut Husnan (2008 : 52), fasilitas kerja adalah sarana dan prasarana yang diperlukan 
untuk membantu pegawai agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan 
kinerjanya. Fasilitas kerja ini merupakan suatu bentuk pelayanan perusahaan terhadap karyawan 
agar menunjang kinerja dalam memenuhi kebutuhan karyawan, sehingga dapat meningkatkan 
kinerja kerja pegawai. Adanya fasilitas kerja yang disediakan oleh organisasi sangat mendukung 
pegawai dalam bekerja. Fasilitas kerja tersebut sebagai alat atau sarana dan prasarana untuk 
membantu pegawai agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaan dan pegawai akan bekerja lebih 
produktif. 
Dengan adanya fasilitas kerja karyawan akan merasa nyaman dalam bekerja dan 
menimbulkan semangat kerja untuk mendapatkan hasil yang diharapkan. Variabel fasilitas kerja 
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dapat dilihat dengan adanya fasilitas pendukung seperti: fasilitas ibadah, toilet/wc dan lain-lain. 
Dalam upaya peningkatan kinerja pegawai perlu dilakukan pendekatan dengan memperhatikan 
faktor-faktor psikologis yang umumnya melekat pada diri pegawai seperti motivasi, ketenangan, 
kepribadian, emosional dan lain sebagainya. 
Djoyowirono (2006 : 45) menyatakan bahwa fasilitas/sarana adalah alat yang diperlukan 
untuk menggerakkan kegiatan manajemen dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Fasilitas kerja 
merupakan faktor-faktor yang tidak dapat dipisahkan dari dunia kerja dan merupakan hal yang vital 
bagi pegawai untuk menyelesaikan tugas-tugasnya. Dengan tersedianya fasilitas berupa sarana dan 
prasarana penunjang kerja yang lengkap maka pegawai anak terdorong untuk meningkatkan 
kinerjanya. Implikasi yang timbul dari kondisi tersebut yaitu kinerja pegawai akan lebih optimal 
dan tujuan dari organisasi dapat tercapai secara efisien dan efektif. 
Fasilitas kerja merupakan faktor yang penting untuk memotivasi karyawan dalam 
meningkatkan kinerjanya. Secara umum seorang pegawai bekerja dalam rangka memenuhi 
kebutuhan hidupnya. Secara otomatis pegawai akan semakin giat bekerja manakala apa yang 
selama ini telah dikerjakan mendapat penghargaan yang sepadan. Sedangkan fasilitas kerja 
merupakan sarana prasarana yang membantu pegawai agar lebih mudah menyelesaikan 
pekerjaannya dan pegawai akan bekerja dengan lebih produktif. Dengan adanya fasilitas kerja 
pegawai akan merasa nyaman dalam bekerja dan menimbulkan semangat kerja untuk mendapatkan 
hasil yang diharapkan oleh organisasi. 
Memberikan fasilitas kerja yang memadai berarti pula menimbulkan perasaan betah bekerja 
pada karyawan sekaligus memberi penghormatan dan penghargaan kepada pegawai. Seorang 
pegawai akan merasa senang dan bahagia apabila pekerjaannya dinilai dengan sepadan. Bukan 
hanya semata dinilai dengan uang, akan tetapi lebih jauh lagi pegawai tersebut merasa dihargai, dan 
merasa pekerjaannya benar-benar dibutuhkan. Hal ini otomatis akan semakin memacu gairah kerja 
bagi pegawai tersebut untuk terus meningkatkan kinerjanya. Selain itu pegawai biasanya 
menghendaki suasana kerja yang nyaman. 
Bagi suatu organisasi memberikan kenyamanan bagi pegawainya untuk bekerja berarti 
menimbulkan perasaan betah bekerja pada pegawai sehingga dapat dikurangi dan dihindari dari 
pemborosan waktu dan biaya, antara lain pemborosan yang disebabkan oleh merosotnya kesehatan 
atas banyaknya kecelakaan kerja yang terjadi pada pegawai. Memberikan tempat kerja yang 
menyenangkan berarti pula akan meningkatkan kinerja pegawai. 
Keberhasilan sebuah organisasi tidak lepas dari eksistensi pimpinan. Pimpinan merupakan 
seorang yang mempunyai tanggung jawab dalam menjalankan dan mengimplementasikan 
kebijakan-kebijakan yang telah dibuat menjadi sebuah keputusan dalam organisasi. Ia mempunyai 
kekuasaan yang luas untuk menentukan kebijakan yang harus dijalankan dalam rangka pencapaian 
tujuan. Pimpinan mempunyai wewenang untuk mengarahkan kegiatan para anggotanya. 
Kepemimpinan dan manajemen yang kuat penting untuk keefektifan organisasi secara optimal. 
Menurut Kontz (2007 : 81), kebijakan pimpinan diartikan sebagai kemampuan seseorang 
dalam menetapkan dan mengarahkan suatu gagasan menjadi sebuah keputusan dalam organisasi 
yang harus dijalankan dengan menerapkan secara maksimum kemampuan yang dimiliki dalam 
rangka pencapaian tujuan organisasi yang ditetapkan. 
Suatu kebijakan tidak hanya berkaitan dengan satu permasalahan saja. Oleh karena itu 
pendekatannya melibatkan berbagai pihak dalam lingkup suatu organisasi yang masing-masing 
pihak mempunyai kepentingan yang berbeda-beda. Kebijakan ini bersifat dinamis karena akan 
diterapkan kepada pegawai dalam organisasi yang memiliki kecenderungan untuk berubah 
mengikuti perkembangan. 
Luthans (2006 : 36) mengatakan bahwa kepemimpinan di masa yang akan datang cenderung 
mengarah pada teaching organization yang dapat mengantisipasi perubahan dan keaneka ragaman 
knowledge, skill dan ability sumber daya manusia, sehingga meningkatkan kinerja perusahaan. Rivai 
(2007 : 77) mengatakan bahwa kepemimpinan berkaitan dengan kemampuan untuk memotivasi dan 
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mempengaruhi bawahan. Seorang pemimpin sukses karena mampu bertindak sebagai pengarah dan 
pendorong yang kuat serta berorientasi pada tujuan yang ditetapkan. 
Seorang pemimpin harus memiliki kemampuan untuk memobilisasi, menyelaraskan, 
memimpin kelompok, dan menjelaskan gagasan yang dihasilkan agar dapat diterima dan 
dilaksanakan oleh anggota organisasi. Pemimpin penting dalam mempengaruhi perubahan, 
bertanggung jawab untuk menggerakkan setiap usaha dan hambatan untuk menjamin kejelasan visi. 
Pemimpin harus dapat menciptakan iklim organisasi dimana pegawai merasa bebas tapi penuh 
tanggung jawab. 
Robbins (2007 : 68) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana seorang 
individu memihak organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 
keangotaannya dalam organisasi. Sedangkan Mathis dan Jackson dalam Sopiah (2008 : 34) 
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai derajad dimana pegawai percaya dan mau 
menerima tujuan-tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan 
organisasinya. 
Kuncoro (2007 : 52) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi 
(kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik 
mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota 
organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 
Kuncoro berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai sangat 
tertarik terhadap tujuan, nilai-nilai dan sasaran organisasinya. Komitmen terhadap organisasi 
artinya lebih dari sekedar keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan 
kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepentingan organisasi demi 
pencapaian tujuan. 
Komitmen organisasi, menurut Suprihanto (2008 : 61) adalah sikap pegawai untuk tetap 
berada dalam organisasi dan terlibat dalam upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan 
organisasi. Lebih lanjut dijelaskan, bahwa komitmen merupakan suatu bentuk loyalitas yang lebih 
konkrit yang dapat dilihat dari sejauh mana pegawai mencurahkan perhatian, gagasan dan tanggung 
jawab dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 
Robbins (2007 : 70) merumuskan suatu definisi mengenai komitmen dalam berorganisasi 
sebagai suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi 
dengan organisasinya dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan 
keanggotaannya dalam berorganisasi. Berdasarkan definisi tersebut anggota yang memiliki 
komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi 
dibandingkan anggota yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi. 
Dessler (2006 : 74), berpendapat bahwa komitmen organisasi merupakan kekuatan 
identifikasi dari keterlibatan individu dengan organisasi. Komitmen yang tinggi dicirikan dengan             
3 hal, yaitu : (1) kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai-nilai organisasi 
(2) kemauan yang kuat untuk bekerja demi organisasi (3) keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi. 
Membangun kepercayaan merupakan satu-satunya cara untuk menciptakan komitmen. 
Kepercayaan dari pegawai tidak akan diperoleh apabila mereka hanya diperlakukan sebagai salah 
satu faktor produksi, bukan sebagai asset utama organisasi. Selain itu, pegawai tidak merasa 
sebagai bagian dari organisasi apabila tidak dihargai oleh organisasinya. 
Menurut Mangkunegara (2010 : 45), kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Untuk melihat kinerja yang ada 
dilakukan dengan cara penilaian prestasi kerja. Penilaian prestasi kerja merupakan usaha yang 
dilakukan pimpinan untuk menilai hasil kerja bawahannya. Menurut Mengginson dalam 
Mangkunegara (2010 : 45), penilaian prestasi kerja (performance appraisal) adalah suatu proses 
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yang digunakan pimpinan untuk menentukan apakah seorang karyawan melakukan pekerjaannya 
sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. 
Gibson dkk (2006 : 73) mengemukakan job performance adalah hasil dari pekerjaan yang 
terkait dengan tujuan organisasi, efisiensi dan kinerja. Pengertian kinerja lainnya dikemukakan 
oleh Martoyo (2006 : 55) yang mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas 
pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka 
mewujudkan tujuan perusahaan. Manajemen kinerja adalah keseluruhan kegiatan yang dilakukan 
untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu 













Gambar 1. Model Penelitian 
 Hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
H1 : Pendidikan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H2 : Fasilitas kerjamempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H3 : Kebijakan pimpinan mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
H4 : Komitmen organisasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai  
 
METODE PENELITIAN  
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawaiBadan Keuangan Daerah Kabupaten Pasuruan 
dengan jumlah 89 orang. Sampelyang dipergunakan adalah seluruh pegawaiBadan Keuangan 
Daerah Kabupaten Pasuruan. Penelitian ini menggunakan sensus, yaitu semua populasi diteliti 
(Sugiyono, 2015 : 78). Semua populasi 89pegawai dijadikan sampel. 
1. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel bebas (X) yaitu variabel yang nilainya mempengaruhi nilai variabel lain, atau variabel 
yang menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependent / variabel terikat (Sugiyono, 
2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel bebas adalah : 
a. Pendidikan (X1) adalah pengaruh lingkungan terhadap individu untuk menghasilkan 
perubahan-perubahan yang tetap dalam kebiasaan perilaku, pikiran dan sikapnya, meliputi : 
1) Latar belakang pendidikan formal yang dimiliki sudah sesuai dengan pekerjaan 
2) Diperlukan pendidikan yang tinggi untuk melakukan tugas-tugas yang diberikan 
3) Ada keinginan untuk melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi agar dapat 
menjalankan tugas lebih baik 
4) Pimpinan memberikan kesempatan yang luas bagi pegawai untuk melanjutkan 
pendidikan 
b. Fasilitas kerja (X2) adalah sarana dan prasarana yang diperlukan untuk membantu pegawai 
agar lebih mudah menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerjanya, 
meliputi : 
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1) Pegawai memiliki ruangan kerja yang cukup 
2) Fasilitas komputer dan internet memiliki akses yang cukup untuk menunjang pekerjaan 
3) Sarana transportasi yang ada bisa dimanfaatkan untuk operasional kegiatan kantor  
4) Alat komunikasi yang ada sudah cukup untuk mendukung pelaksanaan kerja 
c. Kebijakan pimpinan (X3) adalah kemampuan seseorang dalam menetapkan dan 
mengarahkan suatu gagasan menjadi sebuah keputusan dalam organisasi, meliputi : 
1) Pembagian tugas yang diberikan pimpinan telah sesuai dengan kemampuan 
2) Pimpinan memberikan kesempatan yang cukup dalam menyelesaikan tugas yang 
diberikan 
3) Pimpinan mendukung dalam mengembangkan kemampuan berkarir di kantor 
4) Kebijakan pimpinan yang diterapkan sesuai dengan aturan yang berlaku 
d. Komitmen organisasi (X4) adalah suatu keadaan dimana seorang individu memihak 
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya 
dalam organisasi, meliputi : 
1) Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap tujuan dan nilai organisasi 
2) Kemauan untuk melakukan usaha yang bermanfaat bagi kepentingan organisasi 
3) Bersedia menyelesaikan semua pekerjaan yang diberikan kepadanya 
4) Senantiasa mendukung kebijakan yang ditetapkan untuk kepentingan bersama 
2. Variabel terikat (dependent variable) 
Variabel terikat (Y) yaitu variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat karena adanya 
variabel bebas (Sugiyono, 2015 : 52). Dalam penelitian ini yang termasuk dalam variabel terikat 
adalah kinerja pegawai. 
Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya, meliputi : 
a. Pekerjaan ini adalah pekerjaan yang paling penting dari pekerjaan lainnya di luar instansi ini 
b. Mendukung program yang ingin dijalankan pimpinan di instansi ini 
c. Selalu berkerjasama dengan sangat kompak meskipun dari bidang yang berbeda 
d. Diperlukan banyak inisiatif dalam pekerjaan di instansi ini 
Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah regresi linier berganda. Uji t untuk uji 
secara parsial dan uji F untuk uji secara simultan. Rumus tersebut adalah sebagai berikut : 
Rumus Regresi Berganda : 
Y = o + 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + e   (Ghozali, 2015 : 46) 
Keterangan : 
Y = kinerja pegawai 
X1 = pendidikan 
X2 = fasilitas kerja 
X3 = kebijakan pimpinan 
X4 = komitmen organisasi 
o = konstanta 
1…..3 = koefisien regresi 
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HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Hasil uji validitas dan reliabilitas sebagai berikut 
Tabel 1. Uji Validitas Pendidikan (X1) 

















Berdasarkan tabel 1, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk pendidikan lebih 
kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 2. Uji Validitas Fasilitas Kerja (X2) 

















Berdasarkan tabel 2, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk fasilitas kerja 
lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 2015 : 137). 
Tabel 3. Uji Validitas Kebijakan Pimpinan (X3) 

















Berdasarkan tabel 3, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kebijakan 
pimpinan lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Tabel 4. Uji Validitas Komitmen Organisasi (X4) 

















Berdasarkan tabel 4, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk komitmen 
organisasi lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
Tabel 5. Uji Validitas Kinerja Pegawai (Y) 

















Berdasarkan tabel 5, diketahui bahwa nilai probabilitas keempat item pembentuk kinerja 
pegawai lebih kecil dari taraf signifikansi () 0,05, berarti keempat item tersebut valid (Ghozali, 
2015 : 137). 
 
Uji reliabilitas dimaksudkan untuk melihat tingkat kehandalan instrumen sebagai alat ukur 
dalam penelitian, sehingga hasil penelitian nantinya benar-benar memenuhi standar ilmiah dan tidak 
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bias. Untuk menguji reliabilitas instrumen ini menggunakan koefisien reliabilitas Cronbach’s 
Alpha, hasil selengkapnya dapat dilihat pada tabel di bawah : 
Tabel 6. Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Keterangan 
Pendidikan  (X1) 0,677 Reliabel 
Fasilitas kerja   (X2) 0,699 Reliabel 
Kebijakan pimpinan (X3) 0,622 Reliabel 
Komitmen organisasi (X4) 0,629 Reliabel 
Kinerja Pegawai (Y) 0,686 Reliabel 
Berdasarkan tabel 6, dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Nilai reliabilitas pendidikan sebesar 0,677 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60. 
2. Nilai reliabilitas fasilitas kerja sebesar 0,699 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60. 
3. Nilai reliabilitas kebijakan pimpinan sebesar 0,622 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60. 
4. Nilai reliabilitas komitmen organisasi sebesar 0,629 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60 . 
5. Nilai reliabilitas kinerja pegawai sebesar 0,686 sudah reliabel karena lebih besar dari 0,60. 
Hasil perhitungan dalam analisis menggunakan program SPSS for Windows release 22.0 
seperti yang tercantum pada lampiran, lebih rinci dapat dijelaskan sebagai berikut : 
 
Tabel 7. Koefisien Regresi 
Variabel Koefisien Regresi 
Konstanta 2,031 
Pendidikan (X1) 0,401 
Fasilitas kerja (X2) 0,146 
Kebijakan pimpinan (X3) 0,160 
Komitmen organisasi (X4) 0,107 
 
Persamaan regresi linier berganda akan diperoleh sebagai berikut : 
Y =  0 + 1X1 + 2X2 + 3X3 + 4X4 + e 
Y = 2,031 + 0,401 X1 + 0,146 X2 + 0,160 X3 + 0,107 X4 
Dari persamaan tersebut diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. Konstanta (0) sebesar 2,031 menunjukkan besarnya kinerja pegawai, apabila seluruh variabel 
bebas tersebut sama dengan nol. 
2. Koefisien regresi untuk pendidikan (X1) sebesar 0,401. Berarti jika pendidikan (X1) naik sebesar 
1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 0,401satuan. 
3. Koefisien regresi untuk fasilitas kerja (X2) sebesar 0,146. Berarti jika fasilitas kerja (X2) naik 
sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,146 satuan. 
4. Koefisien regresi untuk kebijakan pimpinan (X3) sebesar 0,160. Berarti jika kebijakan pimpinan 
(X3) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan sebesar 
0,160satuan. 
5. Koefisien regresi untuk komitmen organisasi (X4) sebesar 0,107. Berarti jika komitmen 
organisasi (X4) naik sebesar 1 satuan, maka kinerja pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 
sebesar 0,107satuan. 
Nilai adjusted R square dimana hasil perhitungan dari lampiran 3 sebesar 0,668 atau 66,8 % 
pengaruh pendidikan, fasilitas kerja, kebijakan pimpinan, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
pegawai sebesar 66,8 %, sisanya 33,2 % dipengaruhi variabel lain yang tidak terdapat dalam model. 
Hasil uji t pada penelitian ini disajikan pada tabel 8. 
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Tabel 8. Hasil Uji t 
Variabel t hitung t tabel Signifikan Keterangan 
Pendidikan (X1) 9,317 1,997 0,000 Ada pengaruh 
Fasilitas kerja (X2) 7,965 1,997 0,000 Ada pengaruh 
Kebijakan pimpinan (X3) 6,525 1,997 0,000 Ada pengaruh 
Komitmen organisasi (X4) 5,485 1,997 0,000 Ada pengaruh 
 
Hasil uji t pada tabel 7 dapat dijelaskan sebagai berikut  
1. Nilai t hitung pendidikan(X1) sebesar 9,317 lebih besar dari t tabel 1,997 menunjukkan bahwa 
pendidikan berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis pertama (H1) yang menyatakan pendidikan 
berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
2. Nilai t hitung fasilitas kerja(X2) sebesar 7,965 lebih besar dari t tabel 1,997 menunjukkan 
bahwa fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis kedua (H2) yang menyatakan 
fasilitas kerja berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
3. Nilai t hitung kebijakan pimpinan(X3) sebesar 6,525 lebih besar dari t tabel 1,997 menunjukkan 
bahwa kebijakan pimpinan berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis ketiga (H3) yang 
menyatakan kebijakan pimpinan berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
4. Nilai t hitung komitmen organisasi (X4) sebesar 5,485 lebih besar dari t tabel 1,997 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja. Hipotesis keempat 
(H4) yang menyatakan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja diterima. 
PEMBAHASAN 
Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh pendidikan 
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Suprihanto (2008 : 23) bahwa 
pendidikan mempunyai fungsi sebagai penggerak sekaligus pemacu terhadap potensi kemampuan 
sumber daya manusia dalam meningkatkan prestasi kerjanya dan nilai kompetensi seseorang 
pekerja dapat dipupuk melalui program pendidikan, pengembangan dan pelatihan. 
Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh fasilitas kerja 
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Husnan (2008 : 52), fasilitas 
kerja adalah sarana dan prasarana yang diperlukan untuk membantu pegawai agar lebih mudah 
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Lengkapnya fasilitas kerja 
adalah bagian yang nilai perusahaan yang dikembangkan oleh Sucofindo yaitu prinsip selalu 
melakukan inovasi sesuai kebutuhan atau kecenderungan pasar dengan memanfaatkan kompetensi 
dan teknologi, serta melakukan terobosan dalam proses kerja agar menjadi lebih efektif dan efisien.  
Dalam menjalankan aktifitas di dalam organisasi karyawan mengharapkan mendapatkan 
fasilitas yang layak, dengan fasilitas yang tersedia maka dapat meningkatkan produktifitas kerja 
karyawan. Karyawan yang kadang kala dianggap seperti buruh dimana fasilitas dan pelayanan 
kurang diperhatikan oleh para pimpinannya, dan tidak adanya hubungan dan kerjasama yang baik 
antar mereka. Ketidakpuasaan karyawan dalam hal ini dapat menimbulkan hal-hal yang tidak 
diinginkan dan dapat merugikan perusaaan yang bersangkutan, yang pada akhirnya akan 
menurunkan produktivitas kerja perusahaan itu sendiri. Sehingga para karyawan tidak melakukan 
hal-hal yang tidak sepantasnya dikerjakan. Seperti yang dijelaskan oleh Djoyowirono (2006 : 45) 
menyatakan bahwa fasilitas/sarana adalah alat yang diperlukan untuk menggerakkan kegiatan 
manajemen dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Fasilitas kerja merupakan faktor-faktor yang 
tidak dapat dipisahkan dari dunia kerja dan merupakan hal yang vital bagi pegawai untuk 
menyelesaikan tugas-tugasnya. 
Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kebijakan 
pimpinan terhadap kinerja pegawai. Pimpinan diharapkan mampu dalam menetapkan dan 
mengarahkan suatu gagasan menjadi sebuah keputusan dalam organisasi yang harus dijalankan 
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dengan menerapkan secara maksimum kemampuan yang dimiliki dalam rangka pencapaian tujuan 
organisasi yang ditetapkan (Kontz, 2007 : 81).  
Keberhasilan sebuah organisasi tidak lepas dari eksistensi pimpinan. Pimpinan merupakan 
seorang yang mempunyai tanggung jawab dalam menjalankan dan mengimplementasikan 
kebijakan-kebijkan yang telah dibuat/menjadi sebuah keputusan dalam organisasi. Ia mempunyai 
kekuasaan yang luas untuk menentukan segala kebijakan yang harus dujalankan dalam rangka 
pencapaian tujuan. Pemimpin mempunyai wewenang penuh untuk mengarahkan kegiatan para 
anggotanya, namun anggota tidak mempunyai power untuk mengarahkan kepemimpinan secara 
langsung. Hal ini sesuai dengan pernyataan Luthans (2006 : 36) bahwa kepemimpinan di masa yang 
akan datang cenderung mengarah pada teaching organization yang dapat mengantisipasi perubahan 
dan keaneka ragaman knowledge, skill dan ability sumber daya manusia, sehingga meningkatkan 
kinerja perusahaan. 
Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa terdapat pengaruh komitmen 
organisasi terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Kuncoro (2007 : 
52) bahwa komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai 
organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) 
dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang 
dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap organisasinya. 
Ketrampilan dan kemampuan sudah merupakan kebutuhan  karyawan. Semakin besar 
peluang yang diberikan pemimpin perusahaan kepada karyawan untuk mengembangkan 
ketrampilan dan kemampuan semakin tinggi komitmen yang diberikan karyawan. Karena itu 
pemimpin hendaknya mengizinkan karyawan untuk berkreasi dan berinisiatif. Biarkan mereka 
untuk terus menerus belajar dan tumbuh.  Lewat pendekatan ini maka karyawan diharapkan dapat 
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